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The purpose of this research is to investigate the achievements of employees of PT. DHM Consultants 
and provide solutions for improvement. The method used is quantitative analysis as in the previous study 
and expert opinion on employee performanc. The results showed that the work performance of employees 
of PT. DHM Consultants is not maximized. To improve this performance can be done by increasing 
employee motivation, and attention to the welfare of employees for the provision of compensation 
satisfaction which is expected to improve employee performance at work. 
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1.  PENDAHULUAN 
1.1   Latar Belakang 
Seorang karyawan mungkin menjalankan pekerjaan yang dibebankan kepadanya 
dengan baik, mungkin juga tidak. Namun, bila tugas yang dibebankan kepada karyawan 
tidak bisa terlaksana dengan baik, maka manajer perlu menganalisis apa penyebabnya. 
Dalam hal ini, kemungkinan-kemungkinan yang dapat terjadi adalah, pertama, 
karyawan memang tidak mempunyai kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan yang 
ditugaskan.  
Karyawan dituntut untuk selalu bekerja tidak hanya sekedar untuk mencari 
nafkah menghidupi diri sendiri dan keluarganya. Mereka harus bekerja agar perusahaan 
dapat tumbuh dan berkembang menghadapi persaingan dengan perusahaan lain. Para 
pemimpin perusahaan yang menekankan pada pendekatan ekonomi akan berangkat 
dengan asumsi bahwa karyawan perusahaan akan bekerja secara optimal bila mereka 
mendapat imbalan yang cukup baik dalam bentuk uang maupun imbalan lainnya seperti 
kendaraan, tempat tinggal, bonus dan sebagainya. Pada kondisi ini, asumsi ini belum 
cukup karena imbalan saja tidak menjamin karyawan bekerja secara optimal (Yakima, 
2002). 
Suatu organisasi dalam mewujudkan tujuannya diperlukan sumberdaya manusia 
(SDM), dan tumbuh kembangnya suatu organisasi tergantung dari sumberdaya 
manusianya. Oleh karenanya SDM harus diperhatikan dan selalu dicukupi 
kebutuhannya agar nantinya dapat meningkatkan efektifitas dan produktivitasnya. 
Manusia pada dasarnya memiliki energi psikologis, yang bila disalurkan akan dapat 
meningkatkan efektivitas organisasi yaitu memberikan kesempatan individu-individu 
untuk mewujudkan kebutuhannya. 
 Kondisi lingkungan kerja dalam perusahaan atau organisasi akan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja (kinerja) karyawan, karena pada dasarnya prestasi kerja 
berkaitan dengan perilaku-perilaku atau tindakan-tindakan para pekerjanya. Demikian 
juga motivasi yang tinggi akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
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prestasi kerjanya dan kompensasi langsung maupun tidak langsung bukan hanya 
penting untuk karyawan saja, melainkan juga penting bagi organisasi itu sendiri, karena 
program kompensasi adalah merupakan pencerminan agar organisasi itu dapat 
mempertahankan sumber daya manusianya dengan baik. Dengan demikian organisasi 
akan kehilangan sumber daya manusia yang berkualitas tinggi seperti yang disebutkan 
diatas. 
Salah satu faktor yang sangat mempengaruhi prestasi kerja karyawan adalah 
besarnya upah yang diterima karyawan (faktor finansial). Hasil penelitian Sonjaya (2007) 
diketahui bahwa pemberian insentif yang selama ini diterapkan oleh perusahaan 
memiliki hubungan yang searah dengan performa karyawan. Sehingga semakin baik 
sistem pemberian insentif akan diimbangi dengan kinerja karyawan yang semakin baik 
pula. Namun hubungan ini cenderung lemah keberadaannya yang dapat disebabkan oleh 
banyak kemungkinan yaitu masih terdapatnya ketidakpahaman karyawan akan tujuan 
pemberian reward, kurangnya pengetahuan akan insentif yang diterima baik dari segi 
perhitungan maupun standar upah yang harus diterima maupun waktu penerimaan uang 
tidak sesuai dengan harapan karyawan. Maka berbagai kelemahan ini, dapat 
mengakibatkan kurang optimalnya reaksi atas system pemberian insentif yang 
ditetapkan manajemen. 
Faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi kerja. Semakin 
besar motivasi kerja karyawan semakin tinggi prestasi kerjanya. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa motivasi kerja adalah faktor yang sangat penting dalam peningkatan 
prestasi kerja. Atas dasar itulah diperkirakan pemberlakuan sistem insentif akan mampu 
membuat karyawan termotivasi untuk meningkatkan prestasi kerjanya, yang pada 
akhirnya akan memberikan dampak positif bagi perusahaan. 
Pada PT. Duta Hari Murthi Konsultan, selanjutnya disingkat PT. DHM, prestasi 










Sumber : Profile PT. DHM 
_______________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
Gambar 1.1 
Perkembangan Perusahaan 4 (empat) tahun Terakhir 
 
Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan PT. DHM, diketahui 
bahwa prestasi kerja karyawan semakin hari semakin menurun, hal ini disebabkan karena 
dalam beberapa tahun terakhir ini, kompensasi yang diterima oleh karyawan tidak 
mengalami peningkatan, upah lembur tidak dibayarkan sesuai dengan ketentuan yang 
berlaku. Karyawan hadir di kantor hanya untuk memenuhi syarat untuk tingkat kehadiran 
saja, bukan untuk mengejar target perusahaan lagi. Dengan demikian maka tidak ada lagi 
peningkatan dalam prestasi kerja dari masing-masing karyawan.  
Penilaian prestasi kerja karyawan yang ada di PT. DHM dapat dilihat pada Gambar 
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Sumber : Laporan Tahunan PT. DHM 
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
Gambar 1.2 
Hasil Penilaian Prestasi Kerja PT. DHM 
 
Bertolak dari uraian diatas, dalam kesempatan ini penulis bermaksud mengkaji 
sejauh mana pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan dalam 
suatu organisasi, khususnya organisasi perusahaan.  
 
1.2   Permasalahan 
Masalah yang diangkat dalam penelitian ini adalah pengaruh motivasi dan 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan PT. Duta Hari Murthi Konsultan. Masalah 
tersebut kemudian menjadi pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka pembatasan masalah dalam penelitian ini 
adalah : 
1. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Duta Hari 
Murthi (DHM) Konsultan. 
2. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Duta 
Hari Murthi (DHM) Konsultan. 
3. Apakah Motivasi dan Kompensasi bersama-sama berpengaruh terhadap Prestasi 
Kerja Karyawan PT. Duta Hari Murthi (DHM) Konsultan. 
 
1.3  Tujuan Penelitian 
Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi dan 
kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan PT. Duta Hari Murthi Konsultan. 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh kompensasi terhadap prestasi 
kerja karyawan. 
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap prestasi kerja 
karyawan baik secara parsial maupun simultan. 
 
1.4   Kegunaan Penelitian: 
Kegunaan dari penelitian ini adalah : 
1. Agar suatu organisasi khususnya organisasi perusahaan selalu memperhatikan 
prestasi kerja karyawannya, khususnya faktor-faktor yang mempengaruhi 
prestasi kerja karyawannya. 
2. Sebagai bahan acuan untuk penelitian-penelitian selanjutnya yang meneliti 
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2.  TINJAUAN PUSTAKA 
         2.1   Motivasi Kerja 
Produktivitas pegawai menjadi pusat perhatian dalam upayanya untuk 
meningkatkan kinerja yang mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi. Analisis 
yang lebih menkonsentrasikan pada kinerja akan lebih memberikan penekanan pada dua 
faktor utama yaitu : 1) motivasi dari pegawai, 2) kemampuan dari pegawai untuk 
bekerja (Ambar, 2003). 
Pendelegasian wewenang, pengendalian dan pengarahan anak buah perlu 
disertai dengan motivasi. Hal ini dilakukan agar tindakan perilaku sikap pegawai terarah 
pada pencapaian tujuan organisasi. Sehubungan dengan aspek pentingnya pemberian 
motivasi kepada anak buah, pemimpin hendaknya dapat memberikan motivasi searah 
dengan karakteristik anak buah. Menurut Wahjusumidjo yang dikutip Ambar (2003), 
untuk memberikan motivasi yang tepat, pimpinan hendaknya secara terus menerus : 
a. Mengamati dan memahami tingkah laku bawahan 
b. Mencari dan menentukan sebab-sebab tingkah laku bawahan 
c. Memperhitungkan, mengawasi dan mengubah serta mengarahkan tingkah laku 
bawahan. 
Untuk dapat memahami motivasi secara lebih mendalam menurut 
Wahjusumidjo yang dikutip Ambar (2003) maka harus dipahami pula bahwa di dalam 
organisasi publik, akan terjadi interaksi dan aktivitas baik yang bersifat positif maupun 
negatif dalam hubungannya dengan pelaksanaan tugas, yaitu : 
a. Interaksi kerjasama antara pimpinan dan bawahan kolega maupun dengan atasan 
pimpinan itu sendiri. 
b. Dalam proses interaksi tersebut terjadi perilaku bawahan yang harus 
diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi kemungkinan juga 
dipaksakan agar perilaku tersebut sesuai dengan organisasi yang bersangkutan. 
c. Perilaku yang ditampilkan oleh para bawahan berjalan sesuai dengan sistem nilai 
dan aturan atau bertentangan. 
d. Dorongan perilaku yang berbeda-beda dapat terjadi karena keinginan dalam 
rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda-beda pula. 
 
Dengan demikian,  motivasi dapat dijelaskan sebagai suatu pembentukan 
perilaku yang ditandai oleh bentuk-bentuk aktivitas atau kegiatan melalui proses 
psikologis, baik yang dipengaruhi oleh faktor intrinsik maupun ekstrinsik, yang dapat 
mengarahkannya dalam mencapai apa yang diinginkannya (tujuan). Pengertian ini 
mengandung arti bahwa seseorang dapat diarahkan pada perilaku tertentu melalui 
rangsangan dari dalam maupun dari luar. Rangsangan dari dalam biasanya timbul 
berdasarkan latar belakang pendidikan, pengalaman, dan kebutuhan. Sedangkan 
rangsangan dari luar bisa didorong oleh faktor kepemimpinan, lingkungan kerja, rekan 
sejawat, kompensasi dan bentuk-bentuk sejenisnya. Secara umum, motivasi intrinsik 
mengacu pada mulai bekerja suatu aktivitas yang semata-mata untuk kepuasan dan 
kesenangan memperoleh dari melakukan aktivitas itu. Ketika seseorang termotivasi, ia 
akan melaksanakan perilaku yang dengan sukarela, di dalam ketidakhadiran material 
memberi penghargaan atau batasan eksternal (Deci, et all, 1985). Bertentangan dengan 
motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik menyinggung pada suatu  perilaku yang luas  
kepada suatu akhir dan tidak demi  mereka sendiri. Motivasi ekstrinsik menunjuk 
perilaku ditentukan tidak sendiri, perilaku yang bisa hanya dibisikkan oleh 
ketidaktentuan eksternal (misalnya penghargaan). Deci, et all (1985), sudah 
mengusulkan bahwa sesungguhnya, jenis motivasi ekstrinsik yang berbeda  yang dapat 
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menjadi suatu rangkaian, dari yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi, mereka 
adalah: peraturan eksternal, introjection, dan identifikasi. 
Motivasi intrinsik menurut Habibi (2005) adalah motivasi yang tercakup dalam 
situasi kerja dan memenuhi kebutuhan dan tujuan-tujuan staf. Motivasi ini juga disebut 
sebagai motivasi murni, yaitu motivasi yang sebenarnya timbul dari dalam diri sendiri. 
Motivasi ini timbul tanpa pengaruh dari luar. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang 
hidup dalam diri individu dan berguna dalam situasi kerja yang fungsional. Dalam hal 
ini pujian atau hadiah atau sejenisnya tidak diperlukan karena tidak akan menyebabkan 
individu bekerja untuk mendapatkan pujian atau hadiah itu. Sedangkan Motivasi 
Ekstrinsik adalah motivasi yang disebabkan oleh faktor dari luar. Motivasi ini tetap 
diperlukan sebab tidak semua pekerjaan dapat menarik minat bawahan atau sesuai 
dengan kebutuhan. Dalam keadaan ini motivasi terhadap pekerjaan perlu dibangkitkan 
oleh manajer agar mereka mau dan ingin bekerja secara lebih baik. Atau dapat 
dikatakan bahwa Motivasi Ekstrinsik menyangkut hal-hal yang berasal dari luar diri 
karyawan, antara lain kondisi fisik lingkungan kerja, interaksinya dengan karyawan 
lain, sistem penggajian dan sebagainya. 
Selain itu Teori Dua Faktor yang dikemukakan oleh Frederick Herzberg, dimana 
ada faktor-faktor intrinsik yang berhubungan dengan kepuasan kerja (prestasi, 
pengakuan kerja, tanggung jawab, kemajuan, pertumbuhan) dan faktor-faktor ekstrinsik 
yang berhubungan dengan ketidakpuasan kerja (kebijakan dan pimpinan perusahaan, 
penyeliaan, hubungan antarpribadi, dan kondisi kerja). Disebutkan bahwa ada faktor 
hygiene seperti kebijakan dan administrasi perusahaan, penyeliaan, dan gaji yang bila 
memadai dalam pekerjaan, menentramkan pekerja. Bila tidak memadai, maka orang-
orang akan tidak terpuaskan.  
 
2.2   Kompensasi 
 Perusahaan membutuhkan pegawai untuk bekerja agar tujuan yang telah 
ditetapkan dapat tercapai untuk menghargai jerih payah yang diberikan pegawai, maka 
sebagai timbal balik perusahaan memberikan kompensasi kepada pegawai agar dapat 
digunakan untuk kelangsungan hidupnya.  Pemberian kompensasi dapat mempengaruhi 
keadaan dan tingkah laku pegawai dalam perusahaan karena perusahaan telah dapat 
memberikan kompensasi yang baik hal ini sesuai dengan pendapat Bernardin dan 
Russel (2010 : 190) yang menyebutkan bahwa kompensasi lebih banyak  digunakan 
untuk memenuhi kebutuhan pokok pegawai,selain itu kompensasi mempunyai dampak 
terhadap perekrutan pegawai, produktivitas dan turn over. 
Menurut Ivancevich (2008), kompensasi merupakan fungsi manajemen 
sumberdaya manusia yang berhubungan dengan segala bentuk pemberian imbalan 
kepada pegawai sebagai balasan atas pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh pegawai 
tersebut.  
Selanjutnya, menurut Werther dan Davis (1993:411), Compensation is what 
employees receive in exchange for their contribution to the organization. Compensation 
management help the organization obtain, maintain, and retain a productive work 
force. Without adequate compensation, current employees are likely to leave, and 
replacement will be difficult to recruit.  
Hal senada disampaikan oleh Willliam B. and Keith Davis (1989: 338) yang 
mengemukakan bahwa  compensation is what employees receive in exchange for their 
work. Ini memberikan makna bahwa kompensasi merupakan apa yang diterima oleh 
pegawai  atas hasil kerja yang dilakukan terhadap perusahaan atau organisasi.  
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Di samping itu, Mathis dan Jackson, (2006 :116-278) mengemukakan suatu 
sistem kompensasi total meliputi kompensasi finansial dan non finansial. Lebih lanjut  
Jackson (1999: 83) menjabarkan bahwa, kompensasi finansial terdiri dari kompensasi 
langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari gaji pokok, 
pembayaran berdasarkan kinerja (seperti bagian saham, bonus, insentif) dan 
pembayaran berdasarkan terampilan. Sedangkan kompensasi tidak langsung terdiri dari 
pelindungan umum (seperti jaminan sosial, pengangguran dan cacat), cuti kerja, sakit, 
liburan dan hari merah; dan tunjangan siklus hidup (seperti bantuan hukum, perawatan 
anak, dan biaya pindah. Kompensasi non finansial terdiri dari kompensasi karier dan 
kompensasi sosial. Kompensasi karier terdiri dari rasa aman, kesempatan dan 
pengembangan diri, kesempatan kenaikan penghasilan dan fleksibilitas karier. 
Sedangkan kompensasi sosial terdiri dari simbol status, pujian, pengakuan, kenyamanan 
tugas dan persahabatan. 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka yang dimaksud dengan kompensasi 
dalam penelitan ini adalah penilaian seseorang tentang semua bentuk kompensasi baik 
finansial maupun nonfinansial yang diperoleh pegawai sebagai kompensasi dari 
pelaksanaan tugasnya, yaitu penilaian terhadap kompensasi langsung, penilaian 
kompensasi tidak langsung, penilaian terhadap kompensasi karier dan penilaian 
kompensasi sosial.  
 Moorhead & Griffin (1999: 217) mengatakan bahwa kompensasi dapat 
digolong menjadi lima tingkat yang menggambarkan tingkat paling rendah sampai 
tingkat paling tinggi. Kelima tingkat ini adalah: 1) Gaji (salary); 2) tunjangan-tunjangan 
(benefits); 3) bonus atas prestasi (incentive); 4) penghasilan tambahan (perquisite); dan 
5) hadiah (reward). Hal yang senada juga dikatakan oleh Ivancevich (2008), yaitu 
kompensasi merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang berhubungan 
dengan segala bentuk pemberian imbalan kepada karyawan sebagai balasan atas 
pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh pegawai tersebut.   Selanjutnya, Armstrong 
(2003: 46-66) menjelaskan kompensasi finansial terdiri dari 1) gaji kontingen yaitu gaji 
yang terkait kinerja, kompensasi dan ketrampilan dan 2) tunjangan (tunjangan kematian, 
perlindungan kecelakaan pribadi atas kesehatan, sakit, pesangon liburan, cuti 
pengasuhan anak, fasilitas olah raga, mobil perusahaan. 
Sementara itu, kompensasi non finansial terdiri dari: 1) pencapaian 
(achievement); 2) pengakuan (recognition); 3) tanggung jawab; 4) pengaruh; dan 5) 
pertumbuhan pribadi. Selanjutnya, Cascio (1995: 350) mengajukan tiga dimensi yang 
dapat digunakan untuk menilai keadilan dalam kompensasi yaitu : 1) keadilan internal ( 
nilai relatif tiap pekerjaan dalam organisasi); 2) keadilan ekternal (nilai kompetitif 
pasar); dan 3) keadilan individu (nilai relatif terhadap pekerjaan sama atau serupa). 
Keadilan internal dan ekternal ini berpengaruh langsung terhadap retensi (Griffeth & 
Horn, 2001: 158). Berdasarkan pendapat para ahli dapat diambil kesimpulan bahwa 
kompensasi yang diterima seorang pegawai dapat dibagi ke dalam dua kategori, yaitu 
pertama kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial. Kompensasi finansial 
terdiri dari dua kategori, yaitu: kompensasi keuangan langsung (direct financial 
compensation) seperti upah, gaji dan bonus. Kedua, kompensasi keuangan tidak 
langsung (indirect financial compensation) seperti tunjangan yang diterima oleh 
pegawai. 
 
2.3   Prestasi Kerja 
Istilah prestasi kerja menurut Phalestie (2006), antara lain : 
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1. Prabowo (2005) mengemukakan bahwa prestasi lebih merupakan tingkat 
keberhasilan yang dicapai seseorang untuk mengetahui sejauh mana seseorang 
mencapai prestasi yang diukur atau dinilai.  
2. Suryabrata (1984) menyatakan bahwa prestasi adalah juga suatu hasil yang dicapai 
seseorang setelah ia melakukan suatu kegiatan.  
3. Dalam dunia kerja, prestasi kerja disebut sebagai work performance (Prabowo, 
2005). 
4. Lawler (dalam As’ad, 1991) adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 
mengerjakan tugas atau pekerjaannya secara efisien dan efektif.  
5. Lawler & Porter (dalam As’ad, 1991) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah 
kesuksesan kerja yang diperoleh seseorang dari perbuatan atau hasil yang 
bersangkutan.  
6. Dalam lingkup yang lebih luas, Jewell & Siegall (1990) menyatakan bahwa prestasi 
merupakan hasil sejauh mana anggota organisasi telah melakukan pekerjaan dalam 
rangka memuaskan organisasinya. 
7. Hasibuan (1990) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu. 
 
Pelaksanaan kerja dalam arti prestasi kerja tidak hanya menilai hasil fisik yang 
telah dihasilkan oleh seorang karyawan. Pelaksanaan pekerjaan disini dalam artian 
secara keselurahan sehingga dalam penilaian prestasi kerja ditunjukkan berbagai 
bidang seperti kemampuan kerja kerajinan disiplin, hubungan kerja dan sebagainya. 
Pembinaan dan pengembangan terhadap karyawan adalah salah satu kegiatan 
dalam rangka penyesuaian diri dengan perubahan dan perkembangan lingkungan yang 
terjadi. Dalam melaksanakan pembinaan dan pengembangan para karyawan maka perlu 
dilakukan penilaian atas pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh karyawan tersebut. 
Penilaian prestasi kerja adalah suatu sistem yang digunakan untuk menilai dan 
mengetahui sejauh mana seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-
masing secara keseluruhan. 
Adapun yang menjadi manfaat serta tujuan dari penilaian prestasi kerja ini 
adalah sebagai berikut : 
1. Mengetahui keadaan keterampilan dan kemampuan setiap karyawan secara 
rutin. 
2. Digunakan    sebagai    dasar    perencanaan    bidang    personalia khususnya 
penyempurnaan kondisi peningkatan mutu dan hasil kerja. 
3. Dapat digunakan sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan 
secara optimal. 
4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan 
bawahan.  
5. Mengetahui kondisi perusahaan secara keselurahan dari bidang personalia, 
khususnya prestasi karyawan dalam bekerja. 
6. Secara pribadi bagi karyawan dapat mengetahui kekuatan dan kelemahan 
masing-masing sehingga memacu perkembangannya. Sebaliknya bagi atasan 
yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal karyawannya atau 
bawahannya sehingga dapat membantu dalam memotivasi karyawan dalam 
bekerja. 
7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 
pengembangan dibidang personalia secara keseluruhan. 
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Prestasi     kerja   menurut   Phalestie   (2006)  dipengaruhi   oleh   dua   faktor 
utama,   yaitu     faktor     organisasional     atau     perusahaan     dan     faktor personal. 
Faktor organisasional meliputi sistem imbal jasa, kualitas pengawasan, beban kerja, 
nilai dan minat, serta kondisi fisik dari lingkungan kerja. Diantara berbagai faktor 
organisasional tersebut, faktor yang paling penting adalah faktor sistem imbal jasa, 
dimana faktor tersebut akan diberikan dalam bentuk gaji, bonus, ataupun promosi. 
Selain itu, faktor organisasional kedua yang juga penting adalah kualitas pengawasan 
(supervision quality), dimana seorang bawahan dapat memperoleh kepuasan kerja jika 
atasannya lebih kompeten dibandingkan dirinya. Sementara faktor personal meliputi ciri 
sifat kepribadian (personality trait), senioritas, masa kerja, kemampuan ataupun 
ketrampilan yang berkaitan dengan bidang pekerjaan dan kepuasan hidup. Untuk faktor 
personal, faktor yang juga penting dalam mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor 
status dan masa kerja. Pada umumnya, orang yang telah memiliki status pekerjaan yang 
lebih tinggi biasanya telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Status pekerjaan 
tersebut dapat memberikannya kesempatan untuk memperoleh masa kerja yang lebih 
baik, sehingga kesempatannya untuk semakin menunjukkan prestasi kerja juga semakin 
besar. Blumberg & Pringle (dalam Phalestie, 2006) juga menyatakan bahwa ada 
beberapa faktor yang menentukan prestasi kerja seseorang, yaitu kesempatan, kapasitas, 
dan kemauan untuk melakukan prestasi. Kapasitas terdiri dari usia, kesehatan, 
keterampilan, inteligensi, keterampilan motorik, tingkat pendidikan, daya tahan, 
stamina, dan tingkat energi. Kemauan terdiri dari motivasi, kepuasan kerja, status 
pekerjaan, kecemasan, legitimasi, partisipasi, sikap, persepsi atas karakteristik tugas, 
keterlibatan kerja, keterlibatan ego, citra diri, kepribadian, norma, nilai, persepsi atas 
ekspektasi peran, dan rasa keadilan. Sedangkan kesempatan meliputi alat, material, 
pasokan, kondisi kerja, tindakan rekan kerja, perilaku pimpinan, mentorisme, kebijakan, 
peraturan, prosedur organisasi, informasi, waktu, serta gaji. 
 
2.4   Kerangka Konseptual 
Faktor ekstrinsik dan faktor intrinsik saling bertolak-belakang tetapi saling 
melengkapi (Bateman, 2006). Baik faktor ekstrinsik maupun faktor intrinsik berbanding 
lurus dengan prestasi kerja.  Faktor-faktor ekstrinsik (Wangmuba, 2009) antara lain : a) 
kebijakan dan administrasi perusahaan (company policy and administration, derajat 
kesesuaian yang dirasakan karyawan dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku 
dalam organisasi; b) kondisi kerja (working condition), derajat kesesuaian kondisi kerja 
dengan proses pelaksanaan tugas pekerjaannya; c) Gaji dan upah (wages or salaries), 
derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai imbalan kinerjanya; d) hubungan antar 
pribadi (interpersonal relation), derajat kesesuaian yang dirasakan dalam berinteraksi 
dengan karyawan yang lain; e) kualitas supervisi (quality supervisor), derajat kewajaran 
penyeliaan yang dirasakan dan diterima oleh karyawan. 
Kondisi faktor ini dinamakan kelompok hygiene. Kalau faktor-faktor pada 
kelompok ini dirasakan kurang atau tidak diberikan, maka karyawan akan merasa tidak 
puas (dissatisfied). Karyawan akan banyak mengeluh. Jika hygiene, dirasakan ada atau 
diberikan, maka yang timbul bukanlah kepuasan kerja, tetapi not dissatisfied, atau tidak 
lagi tidak puas. 
Faktor yang berkaitan dengan isi pekerjaan (Wangmuba, 2009), yang merupakan 
faktor instrinsik dari pekerjaan tersebut, antara lain : a) tanggung jawab (responsibility), 
besar kecilnya tanggung jawab yang dirasakan dan diberikan kepada seorang karyawan; 
b) kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan karyawan dapat maju dalam 
pekerjaannya; c) pekerjaan itu sendiri (the work itself), besar kecilnya tantangan yang 
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dirasakan oleh karyawan dari pekerjaannya; d) pencapaian (achievement), besar 
kecilnya kemungkinan karyawan mencapai prestasi kerja, mencapai kinerja yang tinggi; 
e) pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada karyawan 
atas kinerja yang dicapai. Jika faktor-faktor tersebut tidak (dirasakan) ada, maka 
karyawan menurut Herzberg, merasa not satisfied (tidak lagi puas), yang berbeda dari 
dissatisfied (tidak puas). 
Faktor ekstrinsik yang berupa suasana kerja, gaji dan upah, hubungan inter 
personal, kebijakan organisasi, dan sebagainya sangat mempengaruhi prestasi kerja dari 
karyawan tersebut. Demikian pula halnya dengan faktor intrinsik seperti tuntutan 
terhadap kebutuhan, tujuan pribadi, sikap dan kemampuan, rasa tanggungjawab, dan 
sebagainya juga sangat mempengaruhi prestasi karyawan. Hubungan ini sangat simultan 
dimana yang satu saling mempengaruhi yang lain. Apabila salah satu dikurangi 
misalnya faktor ekstrinsik (gaji), maka secara langsung akan mempengaruhi prestasi 
kerja dari karyawan tersebut. Hal ini berlaku pula pada faktor motivasi intrinsik. 
Dengan demikian apabila prestasi kerja dari karyawan menurun atau meningkat maka  
faktor penyebabnya adalah karena salah satu faktor motivasi baik itu ekstrinsik maupun 
intrinsik dikurangi. 
Berdasarkan uraian diatas, maka kerangka pemikiran dari penulisan ini dapat 
















2.5   Hipotesis 
Berdasarkan kajian teori yang telah diuraikan di atas, maka penulis dapat 
mengemukakan hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 
1. Diduga Motivasi berpengruh terhadap Prestasi Kerja karyawan PT. Duta Hari 
Murthi (DHM) Konsultan. 
2. Diduga Kompensasi berpengaruh  terhadap Prestasi Kerja karyawan PT. Duta Hari 
Murthi (DHM) Konsultan. 
3. Motivasi dan Kompensasi bersama-sama berpengaruh terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Duta Hari Murthi (DHM) Konsultan.  
 
3.   METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian survei yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh motivasi dan kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan PT. Duta Hari 
Murthi Konsultan. Pada saat penelitian dilakukan, jumlah karyawan perusahaan 
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penelitian ini. Kuesioner disebarkan ke seluruh karyawan. Hal ini disebabkan karena 
jumlah karyawan dapat diambil seluruhnya. Karena semua karyawan diambil sebagai 
sampel, maka penelitian ini disebut penelitian sensus. Teknik pengumpulan data 
menggunakan Skala Likert, dan untuk mengungkapkan pengaruh antar variable terhadap 
variable lainnya, baik secara langsung maupun tidak langsung, maka alat analisis yang 
dipergunakan dalam penelitian ini adalah Path Analisis. Dan untuk mempermudah 
perhitungan analisis jalur dilakukan dengan menggunakan bantuan program computer 
SPSS. 
3.1   Komposisi Responden 
Dari jumlah populasi yang menjadi sasaran atau target penyebaran kuesioner 
penelitian ini yaitu sebanyak 30 orang, ternyata semua responden memenuhi syarat 
untuk di proses lebih lanjut. Komposisi tingkat pendidikan responden penelitian ini dapat 
dilihat pada tabel 4.1 di bawah ini: 
 
  Tabel 4.1  Komposisi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tingkat Pendidikan Jumlah Prosentase 
SLTA 8 26,66% 
Diploma 2 6,67% 
Sl 16 53,33% 
S2 4 13,33% 
   Sumber: Hasil Pengolahan Data 
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa komposisi terbesar tingkat pendidikan responden 
penelitian ini adalah berpendidikan S1 yaitu sebanyak 16 responden (53,33%). Sedangkan 
selebihnya adalah Diploma 2 responden (6,67%), SLTA 8 responden (26,66 %) dan 
Pascasarjana(S2) 4 responden (13,33%). 
  
    Tabel 4.2   Komposisi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Prosentase 
Laki-laki 21 70% 
Perempuan 9 30% 
    Sumber: Hasil Pengolahan Data 
 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar jenis kelamin responden adalah 
laki-laki. Responden laki-laki sebanyak 21 orang (70%), sedangkan selebihnya 
merupakan responden perempuan 9 orang (30%). 
 
4.   HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hipotesis 1: Ada pengaruh positif motivasi pada prestasi kerja. 
Persamaan regresi yang berguna untuk memprediksi nilai prestasi kerja 
berdasarkan motivasi adalah sebagai berikut : 
Y  =  54,858 + 0,834X2    ;  R
2
 = 0,396 
  SE  (6,255)     (0,195) 
thit   8,770        4,288  
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Tabel Correlations 
  Prestasi Kerja Motivasi 
Prestasi Kerja Pearson Correlation 1 .630
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 30 30 
Motivasi Pearson Correlation .630
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan hasil uji dengan menggunakan program SPSS diatas, diketahui 
bahwa besarnya thit = 4,288 ; P = 0,000, dengan taraf kesalahan 5% dan n = 30, k = 2, 
maka nilai t tabel = 2,052. Karena t hit > t tabel (4,288 > 2,052). Dengan demikian Ho 
ditolak, H1 diterima, artinya ada pengaruh motivasi pada prestasi kerja (dimana tingkat 
signifikannya adalah 0,000).  
Dari hasil uji hipotesis ini, menunjukkan bahwa diantara faktor motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik, yang berpengaruh secara signifikan adalah faktor motivasi intrinsik. Hal ini 
dapat dilihat pada koefisien variabel, dimana koefisien variabel untuk X1 (faktor 
ekstrinsik) adalah 0,242 sedangkan untuk X2 (faktor intrinsik) adalah 0,834. Karena 0,242 
< 0,834, maka yang berpengaruh secara signifikan adalah faktor intrinsik. 
Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan PT. DHM memiliki 
motivasi yang tinggi dalam bekerja. Karyawan hampir sebagian besar merupakan 
keluarga, sehingga visi kerja yang dimiliki oleh tiap karyawan tidak sama, ada yang 
memang benar-benar berniat ingin mengabdikan diri untuk perusahaan sebagai 
karyawan, ada juga yang mengejar ambisi untuk mencapai suatu tujuan tertentu, dan 
ada pula yang asal-asalan bekerja. Selain itu perusahaan juga memberikan kesejahteraan 
kepada karyawan yang tidak hanya berupa materi, tetapi juga asuransi hari tua dan 
kesehatan. Implikasi motivasi berprestasi yang tinggi dalam diri karyawan PT. DHM 
tentu saja akan menunjang tercapainya tujuan organisasi. Untuk itu, agar karyawan 
memiliki sikap positif terhadap organisasi, haruslah diciptakan dan dipelihara kondisi 
kerja yang bagus.  
 
Hipotesis 2 : Ada pengaruh positif  kompensasi pada prestasi kerja 
Persamaan regresi yang berguna untuk memprediksi nilai prestasi kerja 
berdasarkan kompensasi adalah sebagai berikut : 
Y      =   65,470  +  0,242X1  ; R
2
 = 0,079 
  SE       (10,417)    (0,156) 
   thit        6,285         1,547 
 
Tabel Correlations 
  Prestasi Kerja Faktor Ekstrinsik 
Prestasi Kerja Pearson Correlation 1 .078 
Sig. (2-tailed)  .683 
N 30 30 
Kompensasi Pearson Correlation .078 1 
Sig. (2-tailed) .683  
N 30 30 
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 Berdasarkan hasil uji dengan menggunakan program SPSS diatas, diketahui 
hasil perhitungan nilai thit = 1,547 ; P = 0,133, dengan taraf kesalahan 5% dan n = 30, k = 2, 
maka nilai t tabel = 2,052. Karena t hit < t tabel (1,547 < 2,052), maka Ho diterima, H1 
ditolak, artinya tidak ada pengaruh kompensasi pada prestasi kerja.  
Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi tidak mempunyai pengaruh dalam 
peningkatan prestasi kerja karyawan PT. DHM, karena signifikannya adalah 0,133. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan sangat loyal kepada perusahaan, walaupun telah 
dikemukakan bahwa dalam tiga tahun terakhir tidak ada kenaikan gaji.  
Hubungan antara kompensasi dan prestasi kerja cenderung kecil dan lemah 
(Salmon, 2006). Secara statistik dikatakan bahwa ada hubungan positif bermakna antara 
pemberian insentif baik berupa uang maupun berupa jaminan sosial dengan kepuasan 
kerja karyawan (Salmon, 2006), namun secara praktis hubungan tersebut tidak 
bermakna. 
 


















1 (Constant) 39.916 8.616  4.633 .000   
Motivasi -.093 .127 -.131 -.733 .470 .956 1.046 
Kompensasi .632 .271 .419 2.334 .027 .956 1.046 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja      
 
Berdasarkan tabel diatas maka persamaan regresi berganda yang diperoleh adalah : 
Y  =   39,916 + -0,093 X1 + 0,632 X2   ; R
2
 = 0,169 
SE =  (8,616)    (0,127)        (0,271) 
thit =  4,633      -0,733         2,334 
 
Dari persamaan regresi tersebut diketahui bahwa tidak ada pengaruh 
kompensasi pada prestasi kerja, sedangkan motivasi berpengaruh pada prestasi kerja 
karyawan di PT. DHM Konsultan. Untuk menguji keberartian koefisien secara 





Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 179.443 2 89.721 2.755 .081
a
 
Residual 879.224 27 32.564   
Total 1058.667 29    
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi   
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja    
 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa F hit = 2,755. F tabel dapat diketahui 
berdasarkan pada derajat kebebasan k =2 dan n-k-1 = 30-2-1 = 27, dan taraf kesalahan 
5%. Didapat F tabel = 3,35. Karena F hit < F tabel (2,755 < 3,35) maka koefisien 
determinasi R
2 
yang diuji adalah tidak signifikan dan ini menunjukkan bahwa Ho diterima 
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dan H1 ditolak, artinya semua variabel bebas (motivasi dan kompensasi) secara bersama-
sama bukan merupakan prediktor kuat/signifikan terhadap variabel terikat/prestasi kerja. 
Koefisien determinasi R
2





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .169 .108 5.706 1.772 
a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi  
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja   
   
Hubungan kekeluargaan yang ada di dalam perusahaan, mengakibatkan 
karyawan tidak mementingkan berapa besar gaji yang diterima, namun lebih 
cenderung bekerja berdasarkan tanggung jawab masing-masing. Motivasi kerja 
karyawan (dalam hal ini motivasi intrinsik) dan penghargaan memiliki kausalitas 
(hubungan sebab akibat) yang positif. Adanya penghargaan terhadap karyawan dari 
perusahaan (biasanya diberikan pada saat ulang tahun perusahaan) akan menyebabkan 
motivasi kerja karyawan menjadi semakin meningkat, karyawan yang mendapat 
penghargaan akan memiliki motivasi yang tinggi, begitu pula yang lainnya akan 
berusaha untuk meraih penghargaan dan akibatnya motivasi kerja karyawan akan 
meningkat seiring dengan usaha karyawan untuk meraih penghargaan tersebut. 
Sekalipun ada diantara karyawan PT. DHM yang mengaku tidak antusias dengan 
penghargaan, namun pada dasarnya menginginkan hal semacam itu. Hal-hal yang 
mengarah pada konflik berskala besar hampir tidak pernah terjadi sehingga hubungan 
yang terjalin diantara sesama karyawan bisa terkendali dan bersifat kekeluargaan, 
termasuk hubungan antara atasan dan bawahan. Selain itu hubungan antar unit kerja 
yang ada juga saling berkoordinasi satu sama lain sehingga tercipta suatu nuansa yang 
harmonis dan sinergis dalam perusahaan. Dengan adanya hal yang semacam ini maka 
karyawan PT. DHM dapat bekerja secara leluasa tanpa tekanan. 
 
5.   KESIMPULAN  
1. Motivasi dan Kompensasi mempunyai hubungan walaupun nilai korelasinya kecil (r = 
0,405). Ada karyawan yang bekerja karena kompensasi dari perusahaan, namun 
apabila dari dalam diri karyawan itu motivasi kerjanya rendah, maka ini akan 
mempengaruhi prestasi kerja dari karyawan itu sendiri. Jadi ada hubungan antara 
motivasi dan kompensasi, karena walaupun bertolak belakang tetapi 
sesungguhnya keduanya saling melengkapi. 
2. Kompensasi tidak berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Hal ini menunjukkan 
bahwa karyawan sangat loyal kepada perusahaan, walaupun telah dikemukakan 
bahwa dalam tiga tahun terakhir tidak ada kenaikan gaji, atau dapat dikatakan bahwa 
karyawan tidak semata-mata bekerja dan termotivasi berdasarkan kompensasi. 
3. Berdasarkan hasil uji motivasi dan kompensasi secara bersama-sama berpengaruh 
positif terhadap prestasi kerja, didapatkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja sedangkan motivasi berpengaruh. Karena Fhit < Ftabel maka 
koefisien determinasi R
2
 yang diuji tidak signifikan yang berarti bahwa semua 
variabel bebas (motivasi dan kompensasi) secara bersama-sama bukan merupakan 
prediktor kuat/signifikan terhadap variabel terikat/prestasi kerja. 
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